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Fortunately, Hungarian leaders begin to take comchkeriously. They more and more
discover the power of coaching in their executivesiness or private life. It seems,
they succeed in breaking away a bad habit. By nmavjng a coach there is not a
shame anymore.

This article gives a brief explanation of coachiimg general, a short historical
background, and national features of this brillideadership development tool,
leadership philosophy or called whatever.

Moreover | touch upon some effectivity issues otaung (ROI) coming from
international surveys.

In the end | briefly describe the Ethical Codex kemt out by International Coach
Federation.

A szakmailag megfel8l médon végigvezetett coaching folyamat — a szemsélye
tapasztalatom alapjan - egy olyaajat elményen alapuld, hosszutavon onjaréva valo
— tébb dimenzigju — fejtési folyamat, mely a tAmogatott személy kornyezese
aldasos hatast gyakorol

Ez a hatas ,6hatatlanul” megmutatkozik az onrefiexiépib szemelyisegfefidésben,

az on- és emberismeretben, valamint a javulé skedmerakciokban, csakagy, mint
a konfliktuskezelésben, vagy az egyéb szakma-skesikompetencidk fejdésében.
Napjainkra a magyar falgezebk is kezdik felismerni a coachingban #&ejl
lehetiségeket. Szerencsére hasonld tendencia latszikntkikmzni a menedzserek
vonatkozasaban is, akik rajonnek, hogy egy taplisktdsé coach-csal folytatott
rendszeres talalkozas gyokeres valtozast hozhat miggkahelyi teljesitményik




terlletén, mint maganéletiikben, vagy emberi kaptaiban is.

A szakirodalomban sokszor ugy irnak a coach-réintnegy targyilagos
kivalallorol. A nagyobb cégek igazgatéi és &lezebi nagy gondot forditanak
beosztottaik csordaszellemének apolasara, miké@bemguk maganyossa valhatnak.
Kevés embedl kérhetnek segitséget vagy tanacsotéfoetiulhat, hogy sajat
vallalatukon bellil egyetlen bizalmasuk sincs. Aasagervezeten beldli verseny miatti
bizonytalansag és bizalmatlansag, az ervényestpesitokainak ,csiszossaga” miatt
a vezed sokszor nem szivesen fordul sajat kollégaihozrolyablémakkal, amelyek
sajat, vagy munkatarsai teljesitményét, szakmdimehetelét érintik. Azt is
mondhatjuk, hogy egyszern olyasvalaki vélemeényét szeretné kikérni, aki mnaga a
szervezetnek, igy frisé#n mas né&pontbdl latja a helyzetet, allasfoglalasat nem
befolyasoljdk szubjektiv tényék (pl. beosztas, kulonféle érdekek). Egy flggetlen
coach targyilagosan reflektalhat az Gtletekre, @goldasok keresésére dsztondzhet, s
oly modon tadmogathatja azok megvaldsitasat, amireérintettek lévén — a
bennfentesek kozull csak kevesen lennének képesek.

.,Néha a coach-¢é az egyetlészinte visszajelzes.”
W. Vogelauer




A COACHING JELENTESE

A szakirodalomban talalhaté coaching definicibknsagal Szinvéat lehetne rekeszteni.
A meghatarozas-kavalkad legnagyobb kilénbségétraliiiam, hogy egy részik a
tanacsadas egy fajtajanak tekinti, pl.:

»A coaching a vezék egyénre szabott tandcsadasa és tAmogdtfsa”
mig mas definicidk élesen elkilonitik a coachingetdanacsadastal, pl.:

»A coaching folyamat soran a coach ceéliranyos kee#kel, odafigyeléssel és
eloitéletek nélkili meghallgatassal vezeti ra az Uigyfa megoldasra. Nem mondja
meg, hogy az egyénnek mit kell tennie, hanem hadygy maga talaljon r4 a neki
legmegfelebbb Utra és modszerrd.2]

Meg kell jegyeznem, hogy az utébbiak, a coachingeaot tanacsadoi
tevékenysédl elters szakmanak tekik vannak tébbségben. Ezen égant szerint
azeért nem tekinthetjuk a coaching-ot tanacsadé@ikenységnek, mert:

- nem tanacsol, nem javasol, nem kész megoldasokaaadm a kérdéseivel

ravezet, segit az alternativak feltarasdban, myritatalizal,

- a6 hangsuly a vezétfejlesztésén van (a szervezetddgse az fejlédése
altal valosul meg kébb),

- a coach személye egy megkezdett coaching folyanietbdn nem
helyettesithét massal.

Ugyanigy a coach nem tréner, mert:

- nem ugyanazt mondja el mindenkinek, hanem testtb §zem konfekcio,
hanem Uri szabdsag),

- nem altalanossagokrol, elméletélkbeszélgetnek, hanem a vezeiktualis
dilemmajaval foglalkoznak, és ez altal jutnak efaldhosabb eérvériy
tanulsagokhoz,

- nem 10-12 ével, hanem csak egy partnerrel dolgozik (egyénichira
esetén).

A coach nem pszicholégus, mert:

- Ugyfelei nem betegek, sériltek, hanem egészségjkslni akaro vezék,

- nem a mult feltérképezésén van a hangsuly, haneforjigntalt,

- nem a hibakat, hanem a lebwtgeket, megoldasokat tartja fokuszi&p.

A coach nem mentor, mert:

- 6 és az Ugyfél nem ugyanannak a szervezetnek dmalkattjai,

- nem szenved ,belterjes rovidlatasban”,

- a coaching szeédott idstartamu (altalaban 2-12 hénapj]

Végll, barati beszélgetésnek sem tekirithieiszen:

- az ugyfél problémajaval foglalkoznak, a coach-éwah,

- strukturalt,

- eszkozoket hasznalnak.

Mindenesetre akar igy, akar Ggy tekintiink a coaghin ha a definicibba minden
egyes coaching-ra jelleizvagy éppenséggel megkulonboétetemet be szeretnénk
siriteni, akkor az tal hosszura sikeredne. Ezért the€r modon — némiképp




megjelenik a szubjektivitas, igy a definicié-aldotéa sajat filozofigjuknak,
nézpontjuknak, tapasztalataiknak megfélellegfontosabb elemeket nevesitik
meghatarozasaikban. Nem tortént ez maskeént velem iggyy véleményem szerint a
coaching:

.Sajat eélményen alapuld, hosszutavon oOnjaréva valtbbb dimenzidju —
fejlodési folyamat, mely a tamogatott személy kornyeeetés aldasos hatést
gyakorol.”[9]

A COACHING IRANTI IGENY KIALAKULASA

A XX. szazad masodik felébender differencialodas zajlott le a tanacsadas
modszereinek fejdésében, kiléndsen a szervezet- €és szocialpszghnld
alkalmazasok tertletén. A féfés elédleges motorja a gazdasagi &eies, a
vallalatokat fokoz6do6 éfeszitésre készigpiaci verseny és piaci atrendees volt. A
fogyasztok egyre egyedibb szikségletekkel jelentelg, mig az extenziv ndvekedés
feltételei nagyon sok gazdasagi tertleten bezéodtatanacsadas fétiésében ez
azzal jart, hogy mig az 6tvenes, hatvanas évekbemelés és munkaszervezés allt az
elétérben, addig a hatvanas évek utan — felhasznalt@sadalomtudomanyok Uj
eredmeényeit is — a hangsuly fokozatosan a szeffeglesiztés, stratégiai tanacsadas,
pénzigyi rendszerek és az embebf@rasok intenziv fejlesztése iranyaba tolédott. A
fejlédés nem csak hangsulyeltolédast eredményezett, nemd@r volt elég altalanos
hatasu modszereket felmutatni — mint pl. tréningektatasok —, hanem egyedi,
meghatarozott, az adott munka helyi jellémzszerinti eredményességet kellett
létrehozni. Ennek megvaldsitasa viszont csak olyemedi €s munkatarsi viselkedés
mellett érhet el, melynek jellemde a magas elkotelezettség, s a hasonld tudatossagi
szinti munkaveégzés.

A coaching éppen erre ad valaszt, hiszen szemé&yagen, a kodzvetlen
munkatevékenységre koncentralva segit, igy mentes akalanos fejlesztési
folyamatokra jellemd, ismeretek és készségek alkalmazasa soran felinenk
nehézséget jeletitranszfereldl.

A feladatokat végz emberek mitiségének dobvé valasa a coaching kialakulasahoz
és elterjedéséhez vezetett. A gyors valtozasoktkégaek a képessége, a munka nem
rutinszeti, tudatos, célok irant elkdtelezett végzése, a ggarer Uj szakmai fogasok
gyors elsajatithsa és tovabbfejlesztése ohmls motivalt, elkdtelezett allapotot
feltételez. Mindezek a veZdtet olyan nagy kihivas elé Allitottdk, hogy a véiet
kultra egészét eériit paradigmavaltasrol beszélhetink. A munkatarsaképl
szovetségeket kell kialakitani, a vesiehunkat személyessé kell tenni, melynek soran
elsssorban tanitasra és fejlesztésre van szikség. Azléfi folyamatok magasabb
minésédi munkatarsakat igényelnek, akiknek a vezetéséhmereedzsereknek szinte
professzionalis személyes fejladdté kell valniuk. lgen fontossa valik a ve&et
személyes pszichologiai és szociolégiai jellemvanaa valtozassal kapcsolatos
attitidje, 6nismerete, kommunikaciéjanak stilusa, emhmrlés értékrendszere.




Tovabbi valtozas, hogy a fejleéként dolgozé szakemberekkel szemben is
egyre magasabb kovetelményeket tamasztanak a atékal még tobb tudast,
célzottabb, eredményorientaltabb munkéat kivannakg me vezeik. Igy a
tanacsadoknak, coach-oknak is egyre tervezetteiparhatos Onfejlesztést — akar
coaching-ot — kell igénybe vennilk a sajatdegsik elvart itemének fenntartasahoz.
Az efféle tudas alapszintjei ma mar a vézszakma részét képezik, a tiz-hlusz évvel
ezebtti tudaselemek manapsag alapkdvetelménynek szdeRitacégek vezetéseben.

A coaching az utObbi években igen gyorsan terjedlam vallalatai korében.
Szamos nagyvallalat kiterjedt coaching programakait be, amelyekben bélsagy
kils6 coach-ok képezik a veddiet, azzal a céllal, hogy a személyre szabottdejés
eredményeként hatékonyabban menedzseljék a valtdagmmatokat, coaching-
szemlélei vezetveé valjanak vagy, hogy esetleg &bb 6k is coach-olni tudjak majd
beosztottaikat. Van ahol a teljes véaekultirat és eszkdzrendszert coaching-
megkozelitésre allitjak at, hogy noveljék az inredf a mirbséget és az adaptacios
készséget a cégen belul. Kiléndsen hasznosnakyhizancoaching alkalmazasa az
olyan tertleteken, ahol rendkivil kiélezett az erédyesség kovetelmenye (pl.: sales,
marketing, projektmenedzsment, egyedi tigyfelek lése3.

A HAZAI GYAKORLAT

Mint a nyugati vilaghol sok minden, lassan, de dBan a coaching is
megérkezett Magyarorszagra. A hazai vé&zeagy mas néven executive coaching-ot
elészo6r a magyar piacon jelen &&wmultinacionalis vallalatok vezé&tés munkatarsai
igényelték, hasonldan az anyavallalatnal mar régelmhegléé gyakorlathoz.

A coaching viszonylag lassu hazai elterjedéséberepet jatszik, hogy sokan
nem ismerik ezt a szolgaltatast, nincsenek tismtara ebnyeivel, esetleg draganak
vélik. A személyes kételyek alapja a ,pszicholégurshjaras’-sal valo téves
parhuzamositas, hiszen ennek Magyarorszagon magomagyai vannak, mint
nyugaton. A hazai kozfelfogas szerint pszicholéguasfarni szégyellni valé dolog.
Ebbsl fakad, hogy némelyek titokban fordulnak coachshouvel szégyenkeént élik
meg. Ez a szégyen érzés visszatartdiierejha rendszertelen dbleosztassal, futd
talalkozasokkal tarsul, akkor a coaching hatékoggsé alacsonyabb.

Gyakorlo business coach-ként szerencsére mind glyhn taladlkozom olyan hazai
vezetkkel, akik mara mar buszkék arra — olykor dicseleddis vele —, hogy nekik

coach-uk van, mintegy a tobbiek szédméara Uzenetk@egfogalmazva sajat

megvilagosodasukat, miszerifk olyan fejbdésre vagyo, tettrekész, széleslatdkor
szakemberek, akik mar felismerték a gyorsan valkirhyezet allitotta igényeknek
valé megfelelés egyik sikertényiget.

A hazai tenedencia tehat kecsegjtetugyanakkor Europan belil, példaul
Németorszagban a coaching sokkal ismertebb, minhkaOtt példaul mar nem csak
oriasi vallalatok felsvezeti, hanem kozépvezgk, kisvallalkozasok vezét is
igénylik ezt a szolgaltatast. Része van ebben aimmakogy a coach segitségével a
vezeb vezetési kompetenciai is javulnak, mégae esély az 8telépésre, kimagaslo




teljesitmény elérésére. A business coaching-b&thozagas szititproblémamegoldo
gondolkodasmaod ugyanis beépll a szemeélyiségbe.

Oromteli, hogy a Business Coach Szakmai Kozosséd 2yaran végzett
felmérése szerint az elmult két évben — a valstenéle is — jeleids volt a hazai
piaclBvilés. E szerint 2008-ban a kutatasban réséiwe2%-a, mig 2010-ben mar
55.3%-a vett igénybe coach-ot. Jéllehet, ez az addy mindig messze van az
amerikai vagy a Ny-eurdpai atlagtol, a tendenodadtesnekiinik.

A coaching-ot magyarorszagon igénybe &éngyfelek atlagéletkora 35-36 év, mig a
coach-oké 41-42 év. A felméréslaz is kiderult, hogy az tigyfelek tobbsége legbitka
42-43 éves coach-ot szeretne. A kivalasztasi szetopkozott az els két helyen a
személyes szimpatia és a véiéizleti/iparagi tapasztalat all. Bttkevésbé szamit a
kor és a végzettség (a hazai coach-ok tbbbségakdagz).

Batran kijelenthetjik, hogy egyre tbbb a magyarcboami itt is a verseny
élesedését jelenti. Ugyanakkot m kereslet is, ami a coach-marketing ndwekv
szerepét vetiti 6le. Még mindig alakuléban lévhazai piacrol beszéliink, ahol nem
egy esetben ,vadnyugati” viszonyokkal talalkozunk. fokozod6 verseny a
specializélodas, a megkulonboztetés logikus iraaydiutat, mely egyedi coaching
Jtermékek” vilagra jottét tamogatja.

Az atlagos o6radijak life coaching esetén 16-20&e&t/business coaching-nal
40-80 eFt/o6ra korul alakulnak, mig executive coagimal akar a 100 eFt/orat is
meghaladhatjak.

Az oradijak mértékének megitélése nagyfoku szuibjekst mutathat. A valos kép
joval arnyaltabb attol, mintsem hogy elhamarkodotigélkezziink. Az allaspontok
kozelitésének, és a tisztanlatas novelésének drdelazt javaslom, hogy vessiink egy
pillantast a felszin mogé is.

A COACHING HATEKONYSAGANAK MERESE

,Ha nem tudod mérni, nem tudod menedzselni sem.”
Peter Drucker

Mielétt belevetnénk magunkat a szamok vilagaba, érdésszehasonlitani a
coaching és mas maodszerek tudasatadasi hatékottysaga

Azonnali Transzfer a
tudasvaltozas munkaba
Prezentacio 10 - 20 % 5-10 %
Demonstracio 35 % 5-10 %
Gyakorlat 70 % 5-10 %
Gyakorlat visszajelzéssel 80 % 5-10%
Tréning utdn coaching 90 % 90 %

1. dbra: Kulonféle modszertanok hasznosulasi hatékysagai[6]
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2. abra: A coaching szamszdisithet6 eredmeényei[ 8]
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3. abra: A coaching nem szamszésithet6 eredményei[ 8]
Hogyan mérjuk?

A Kirkpatrick-modell [9] szerint az els szint a reakcid, melyet kdzvetlenll a
coaching utan Kkitoltertd értékeb lappal mérink. A masodik szint a megértés, ezt
tesztek, esettanulmanyok és szerepjaték segitdegegiik. A harmadik szint a
munkakornyezetbe torténtranszfert hivatott feltérképezni, ennek moédszar@-4
honappal ké&sbb lefolytatott interju. Es végiil — de nem utolsdbmn — a ROl (Return
on Investment), mely pl. termelékenység- és arledwétvekedésben manifesztalodik.

A ROI leegyszédisitve az alabbi képlettel szamolhaté:




ROI=Eredmény x Coaching szerepe x Becslési porgdsSaaching dija

Példaul, abban az esetben, ha a vese000.000 Ft bonuszban részesiilt év
végen, ami vélhéen 50%-ban az azt meged sikeres coaching folyamatnak volt
koszonhet, akkor:

ROI = 6.000.000 x 0,5 x 0,9 /500.000 = 5,4-szemnegteriilés

Egy masik példat hozva, ha valakit ugy léptetnek a&lmunkahelyén, hogy
abban szerepet jatszott az azt mégfehatékony coaching folyamat, akkor:

ROI = 40.000.000 Ft (0] éves fizetés) — 25.000.@Mro évi fizetés) x 0,2 x 1/
600.000 Ft = 5-sz0r6s megtérulés

A harmadik példa szerint — mely az értékesitégelddét célzé coaching
folyamat eredményesseégét hivatott bemutatni —azak szerint alakul:

ROI = 100.000.000 Ft x 0,05 x 0,5/ 200.000 Ft 5iZeres megtérilés
A coaching-bdél szarmazo haszon persze nem csak@eémérhet.
ETIKAI KERDESEK

A Nemzetkozi Coaching Szovetség (ICF) 27 pontbdd atikai kddexet
dolgozott ki, mely a szOvetségbe tartozd, a hivdas komolyan vey kvalifikalt
coach-ok szamara — j0 esetben bdiesztetéssel parosulé — iranyadd normativat
jelent.

Jomagam, mint a Business Coach Szakmai Kozosséggerosan
egyuttmikods kvalifikalt coach szdméara sem kérdéses ezen aj@klbetartasa, mely
a hosszu tavu sikerestkodées zaloga is egyben. Kozos kutatasaink, pubdkdc
szakmai konzultaciéink, ugyfélkapcsolataink terneésg modon itatddnak at a
kodexben foglaltakkal:

1. Eletvitelemmel, viselkedésemmel hozzajarulok ahhogy az emberek pozitiv
képet alkothassanak a coaching szakmarél, s tadidrk az olyan
magatartastol vagy megnyilvanulastél, ami negativaefolyasolja a
nyilvanossag coaching szakmaradl alkotott képét.

2. Sem szoOban, sem irasban nem teszek szant szana®kal kijelentéseket,
amelyek nem igazak, vagy félreveiletr coaching szakméara nézve.

3. Tiszteletben tartom azt, hogy a coaching-ot kuldiképpen értelmezik.
Megbecsilom masok @eszitését és munkajat, eredmeényeiket nem tintetem
fel sajatjaimként.




4. Figyelek azon korilményekre, amelyek — a coacharghészeténél fogva, és
azaltal, hogy a coaching hatassal lehet masok rélete coach munkam
lehetséges félreértelmezéséhez vezetnek.

5. Mindenkor arra torekszem, hogy felismerjem azokazamélyes indittatasu
ugyeket, amelyek 0Osszeegyeztethetetlenek a coachingkammal vagy
hatraltatnak akar a munkdmban, akar a szakmai &kgtasnban. Ha a tények
és a korulmények szikségessé teszik, azonnal szamagatast keresek és
megteszem a szilkséges lépéseket, dvagetben felfliggesztem vagy akar
megszakitom a coaching kapcsolatot.

6. Mint a mar megléy és a jovenébeli coach-ok trénere vagy supervizor-a
minden tréning vagy supervizor-i kapcsolatban a#F IEtikai kddexéenek
megfeleben viselkedem.

7. Kutatdsomat az érintettek hozzajaruldsaval és tppdeesével végzem, agy,
hogy a résztveiket ne érje semmilyen sérelem. Minden kutatasnagj kedl
felelnie az adott orszag torvényeinek, melybentatist végzik.

8. Coach gyakorlatomban készitett feljegyzéseimet Ifi@san kezelem,
megfeleben karbantartom, tarolom és semmisitem meg, azvatetkozé
toérvényeket betartva.

9. Az ICF tagjaival kapcsolatos informaciokat (emadih¢telefonszam stb.) csak
az ICF &ltal jovahagyott modon és terjedelembenrié@em.

10.En vagyok a feléls azért, hogy tisztan lathato, pontos és kultuaéliérzékeny
hatarokat szabjak, melyek érvényesek az Ugyfédidems barmilyen fizikai
kapcsolatra.

11.Nem keruldk szexualis kapcsolatba egyetlen tgyfaiehsem.

12.Ugyfeleimmel vildigos megallapodasokat kotok ésteigtben tartok minden
megallapodast, amit a professzionalis coachingdapttal dsszefiigg.

13.Megbizonyosodok réla a coaching folyamat kezdetln,legkésbb az el§
coaching ulésen, hogy az ugyfelem tisztaban van oachling, mint
munkafolyamat lényegével, az informaciok bizalmagdtésével, pénziugyi és
egyéb megallapodasokkal.

14.Pontos informéaciot adok a végzettségémrszakteriletenti és coach
tapasztalataimrol.

15.Szandékosan nem vezetem félre az Ugyfeleim, nexekdsgamis igéretet arrdl,
hogy 6k mit kapnak a coaching folyamattol vag§lem, mint coach-tél a
coaching folyamat alatt.

16.Nem adok olyan informaciot vagy tanacsot meglées jovendbeli
ugyfeleimnek, amit magam is félrevedetk vagy hamisnak gondolok vagy
tartok.

17.A coach-ugyfél kapcsolatot semmilyen szempontbém nbasznalom ki
szandékosan szemeélyes, szakmai, vagy anyagi éldekb

18.Tiszteletben tartom az ugyfélnek azt a jogat, haggoaching folyamat alatt
barmikor megszakitsa az egyduitikddést. Figyelek azokra a jelekre, melyek
jelzik, hogy az Ugyfél mar nem latja hasznat a hoagkapcsolatnak.




19.Ha ugy latom, hogy az ugyfél érdekeit jobban sa@gégy masik coach vagy
mas eéforras bevonasa, arra biztatom, hogy tegye meg ikséges
valtoztatasokat.

20.Ha megfelednek vagy szikségesnek tartom, javaslom ugyfeleimmelgy
vegyék igénybe mas szakemberek szolgaltatasait is.

21.Megteszem a megfetelépéseket, hogy értesitsem a hatésagokat, amexmyib
az ugyfél olyan szandékat tarja fel, ami veszébtheti a sajat vagy masok
biztonsagat.

22.Az Ugyfeleim informacioit bizalmasan kezelem, h&caa tigyfél erdl masképp
nem rendelkezik, vagy a térvény nem kivanja ugy.

23.Az ugyfel engedélye nélkil nem hasznalom a nevéit iigyfelet vagy mint
referenciat, sem mas informaciot, mely alapjan agthato.

24.A coaching partner engedélye nélkil nem adok amehees informaciot a
megrendeinek.

25.Arra torekszem, hogy elkertljem az érdekek Utkdzk&gtem és az lgyfelem
kozott.

26.Amennyiben barmilyen érdekellentét van vagy pot@isan lehet koztem és az
ugyfelem kozott, nyiltan vallalom azt és megbesnée Ggyfelemmel, hogyan
kezeljik ugy, hogy az neki a legjobb legyen.

27.Csak akkor megyek bele barmilyen barter tGizletbeyvagnkdm nem anyagi
jellegii megtéritésébe, ha coaching kapcsolatomat ez riatn ér

Az etikai kédex pontjainak betartasa egy magaranadl is ado, hosszutavon a
szakmaban tevekenykedni kivané coach szamara setkiérdéses. )
ES HA MINDEZEK UTAN UGY ERZI, HOGY COACH-RA VAN SZIKSEGE ...

Dr. Kunos Istvan, kvalifikalt coach
http://www.professionalcoaching.hu/

szvkunos@uni-miskolc.hu

+36 20 3290353
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